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P9 TA(2021)0021
Prawo do bycia offline

Rezolucja Parlamentu Europejskiego z dnia 21 stycznia 2021 r. zawierajace zalecenia dla Komisji w sprawie
prawa do bycia offline (2019/2181(INL))

(2021/C 456/15)

Parlament Europejski,
— uwzgledniajac art. 225 Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE),
— uwzgledniajac art. 153 ust. 2 lit. b) TFUE, w zwiazku z art. 153 ust. 1 lit. a), b) i i) TFUE,

— uwzgledniajac dyrektywe Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia srodkow w celu
poprawy bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (%),

— uwzgledniajac dyrektywe Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupelniajaca $rodki majace wspieraé poprawe
bezpieczenstwa i zdrowia w pracy pracownikéw pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym
stosunku pracy (3,

— uwzgledniajac dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady 2003/88/WE z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca
niektérych aspektéw organizacji czasu pracy (°),

— uwzgledniajac dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (%),

— uwzgledniajac dyrektywe Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie
réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajacg dyrektywe Rady
2010/18/UE (),

— uwzgledniajac art. 23 i 31 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (,Karty”),
— uwzgledniajac Europejski filar praw socjalnych, a w szczegdlnosci jego zasady 5, 7, 8, 9 i 10,

— uwzgledniajac konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy (MOP), w szczegdlnosci Konwencje nr 1
z 1919 r. dotyczacy ograniczenia czasu pracy do o$miu godzin dziennie i czterdziestu o$miu godzin tygodniowo
w zakladach przemystowych, Konwencje nr 30 dotyczaca uregulowania czasu pracy w handlu i w biurach z 1930 r.,
zalecenie dotyczace rokowan zbiorowych z 1981 r. (nr 163), Konwencje dotyczaca réwnosci szans i traktowania
pracownikéw obu plci: pracownikéw majacych obowigzki rodzinne z 1981 r. (nr 156) oraz towarzyszace jej zalecenie
(nr 165), a takze Deklaracje na rzecz przysztosci pracy z okazji stulecia MOP z 2019 r.,

— uwzgledniajac zrewidowana Europejska karte spoleczng Rady Europy z dnia 3 maja 1996 r., w szczegdlnosci jej art. 2
(dotyczacy prawa do sprawiedliwych warunkéw pracy, w tym rozsadnych godzin pracy i okreséw odpoczynku), art. 3
(dotyczacy prawa do bezpiecznych i zdrowych warunkéw pracy), art. 6 (dotyczacy prawa do rokowarnt zbiorowych)
iart. 27 (dotyczacy ochrony pracownikéw majacych obowiazki rodzinne),

— uwzgledniajac art. 24 Powszechnej deklaracji praw czlowieka,

— uwzgledniajac porozumienia ramowe europejskich partneréw spotecznych dotyczgce telepracy (2002 r.) i cyfryzacji
(2020 1),

Dz.U. L 183 z 29.6.1989, s. 1.
Dz.U. L 206 z 29.7.1991, s. 19.
Dz.U. L 299 z 18.11.2003, s. 9.
Dz.U.L 186 z 11.7.2019, s. 105.
Dz.U. L 188 z 12.7.2019, s. 79.
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— uwzgledniajac oceng europejskiej wartosci dodanej przeprowadzona przez Dzial ds. Europejskiej Wartosci Dodanej
Biura Analiz Parlamentu Europejskiego (EPRS) zatytulowana ,The right to disconnect” [Prawo do bycia offline] (%),

— uwzgledniajac sprawozdanie Eurofound z dnia 31 lipca 2019 r. zatytulowane ,Prawo do wylaczenia si¢”,

— uwzgledniajac dokument roboczy Eurofound zatytulowany ,The right to disconnect in the 27 EU Member States”
[Prawo do bycia offline w 27 panstwach cztonkowskich UE],

— uwzgledniajac orzecznictwo Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE) w sprawie kryteriow okreslania czasu
pracy, w tym czasu dyzuru i gotowosci do pracy na wezwanie, znaczenia odpoczynku, wymogu pomiaru czasu pracy
oraz kryteriow okreslania statusu pracownika (’),

— uwzgledniajac wyrok TSUE w sprawie C-518/15, zgodnie z ktérym czas dyzuru zakladowego pracownika w domu,
ktory jest zobowigzany do odpowiedzi na wezwanie pracodawcy w krétkim przedziale czasu, musi by¢ uwazany za
,czas pracy” (%),

— uwzgledniajac wyrok TSUE w sprawie C-55/18, zgodnie z ktérym panstwa czlonkowskie musza wymaga¢ od
pracodawcéw ustanowienia systemu umozliwiajacego pomiar dobowego czasu pracy (%),

— uwzgledniajac sprawozdanie UNI Global Union zatytulowane ,The Right to Disconnect: Best Practices” [Prawo do bycia
offline: najlepsze praktyki],

— uwzgledniajac ust. 17 swojej rezolucji z dnia 10 paZdziernika 2019 r. w sprawie polityki zatrudnienia i polityki
spotecznej w strefie euro (*9),

— uwzgledniajac art. 5 decyzji Parlamentu Europejskiego z dnia 28 wrzesnia 2005 r. w sprawie przyjecia statutu posta do
Parlamentu Europejskiego ('),

— uwzgledniajac art. 47 i 54 Regulaminu,
— uwzgledniajac sprawozdanie Komisji Zatrudnienia i Spraw Socjalnych (A9-0246/2020),

A. majac na uwadze, ze nie istnieje obecnie zadne szczegdtowe prawo Unii dotyczace prawa pracownika do wylaczania
narzedzi cyfrowych, w tym technologii informacyjno-komunikacyjnych (ICT), do celéw zawodowych;

B. majagc na uwadze, ze cyfryzacja i odpowiednie wykorzystanie narzedzi cyfrowych przyniosty pracodawcom
i pracownikom wiele korzysci i pozytkéw gospodarczych i spotecznych, takich jak wigksza elastycznos¢ i niezaleznos¢,
mozliwo$¢ poprawy rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz skrdcenie czasu dojazdéw do pracy, ale
maja réwniez ujemne strony powodujace szereg probleméw natury etycznej, prawnej i zwiazanych z zatrudnieniem,
takich jak intensyfikacja pracy i wydtuzenie czasu pracy, co prowadzi do zacierania granic migdzy Zyciem zawodowym

a prywatnym;

C. majgc na uwadze, Ze coraz czgstsze wykorzystywanie narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych doprowadzito do
powstania kultury ,stale osiggalnego”, ,zawsze dostepnego” lub ,bedacego w ciaglej gotowosci” pracownika, co moze
mie¢ szkodliwy wplyw na prawa podstawowe pracownikow i sprawiedliwe warunki pracy, w tym sprawiedliwe
wynagrodzenie, ograniczenie czasu pracy, rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, fizyczne i psychiczne
bezpieczenstwo i higieng pracy oraz dobrostan, a takze rownouprawnienie plci ze wzgledu na nieproporcjonalny

PE 642.847, lipiec 2020 r.; https:/fwww.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE[2020/642847 [EPRS_BRI(2020)642847_EN.pdf

Zob. m.in. wyroki Trybunatu Sprawiedliwo$ci z dnia 5 pazdziernika 2004 r., Pfeiffer i in., C-397/01-C-403/01, ECLLEU:

C:2004:584, pkt 93; z dnia 7 wrzesnia 2006 r., Komisja/Zjednoczone Krdlestwo, C-484/04, ECLLEU:C:2006:526, pkt 36; z dnia

17 listopada 2016 r., Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLIEU:C:2016:883, pkt 27. z dnia 21 lutego 2018 r., Matzak,

C-518/15, ECLLEU:C:2018:82, pkt 66 oraz z dnia 14 maja 2019 r., Federacion de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO),

C-55/18, ECLLEU:C:2019:402, pkt 60.

®) Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 21 lutego 2018 r., Matzak, ECLLEU:C:2018:82, C-518/15, pkt 66.

©) Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 14 maja 2019 r., Federacién de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO), C-55/18, ECLL:
EU:C:2019:402, pkt 60.

(") Teksty przyjete, P9_TA(2019)0033.

(")  DzU.L 262z 7.10.2005, s. 1.
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wplyw tego zjawiska na pracownikéw sprawujacych opieke, ktérymi sa zazwyczaj kobiety; majac na uwadze, ze
podstawg transformacji cyfrowej powinno by¢ poszanowanie praw czlowieka oraz podstawowych praw i wartosci Unii
oraz powinna ona mie¢ pozytywny wplyw na pracownikéw i warunki pracy;

D. majac na uwadze, ze dlugotrwale korzystanie z narzedzi cyfrowych moze powodowaé obnizenie koncentracji oraz
przecigzenie kognitywne i emocjonalne; majac na uwadze, ze monotonne, powtarzajace si¢ przez dluzszy okres czasu
ruchy i statyczna postawa moga prowadzi¢ do napiecia migéniowego oraz zaburzeni uktadu migéniowo-szkieletowego;
majac na uwadze, ze Migdzynarodowa Agencja Badan nad Rakiem zaklasyfikowala promieniowanie radiowe jako
potengjalnie rakotworcze; majac na uwadze, ze takie promieniowanie moze stanowic szczegdlne zagrozenie dla kobiet
w Cigzy;

E. majgc na uwadze, ze nadmierne korzystanie z urzadzen technologicznych moze nasili¢ takie zjawiska jak izolacja,
uzaleznienie od technologii, brak snu, wyczerpanie emocjonalne, niepokéj i wypalenie zawodowe; majac na uwadze, ze
wedlug WHO ponad 300 milionéw oséb na Swiecie cierpi na depresj¢ oraz typowe zaburzenia psychiczne zwiazane
z praca i ze co roku u 38,2 % ludnos$ci Unii stwierdza si¢ zaburzenia psychiczne;

F. majac na uwadze, ze $rodki podjete w wyniku kryzysu zwigzanego z COVID-19 zmienily nasz sposéb pracy i pokazaly
znaczenie rozwigzan cyfrowych, w tym stosowania systemu pracy zdalnej przez przedsigbiorstwa, osoby prowadzace
dzialalnos¢ na wlasny rachunek i organy administracji publicznej w catej Unii; majac na uwadze, ze wedlug Eurofoundu
ponad jedna trzecia pracownikéw Unii rozpoczeta w czasie lockdownu prace z domu w poréwnaniu z 5 % oséb, ktore
zazwyczaj pracowaly w ten sposob, oraz ze odnotowano znaczny wzrost wykorzystania narzedzi cyfrowych do celéw
zawodowych; majac na uwadze, ze wedtug Eurofoundu 27 % oséb pracujacych z domu potwierdzito prace w czasie
wolnym, aby podofaé obciazeniu pracg (*2); majac na uwadze, ze w czasie kryzysu zwigzanego z COVID-19 wzrosla
liczba 0séb pracujacych zdalnie i z domu oraz ze prawdopodobnie utrzyma si¢ ona na wyzszym poziomie niz przed
tym kryzysem, a nawet jeszcze bardziej wzrosnie;

G. majac na uwadze, ze kobiety s3 szczegélnie narazone na skutki gospodarcze i spoleczne kryzysu zwiazanego
z COVID-19 i bardziej je odczuwajg, poniewaz nadal petnig tradycyjng role oséb prowadzacych gospodarstwa domowe
i opiekunek rodziny; majac na uwadze, ze rozwdj telepracy w czasie kryzysu zwigzanego z COVID-19 moze tez
stanowi¢ wigksze zagrozenie dla mlodych ludzi i 0séb pelnigcych obowiazki opiekunicze, takich jak rodzice samotnie
wychowujacy dzieci, rodziny z dzieémi i rodziny z niesamodzielnymi krewnymi wymagajacymi opieki; majac na
uwadze, Ze praca i zycie prywatne w okresie telepracy, ograniczenia kontaktéw personalnych i lockdownu wymagaja
odpowiedniego wywazenia; majac na uwadze, ze w kontekscie prawa do bycia oftline nalezy uwzgledni¢ problematyke

plci;

H. majgc na uwadze, ze prawo do bycia offline jest prawem podstawowym nierozerwalnie zwigzanym z nowymi
wzorcami pracy w nowej erze cyfrowej; majac na uwadze, ze prawo to nalezy postrzegaé jako wazny instrument
polityki spotecznej na szczeblu unijnym, aby zapewni¢ ochrong praw wszystkich pracownikéw; majac na uwadze, ze
prawo do bycia offline ma szczegdlne znaczenie dla pracownikéw znajdujacych sie w najtrudniejszej sytuacji oraz
pelnigcych obowigzki opiekunicze;

. majgc na uwadze, ze ze wzgledu na postep techniczny monitorowanie i nadzér w miejscu pracy osiagnely nowy stopien
zfozono$ci; majac na uwadze, ze tylko w kilku pafistwach czlonkowskich stosowanie inwazyjnych technologii
cyfrowych w miejscu pracy jest w pewnym stopniu przedmiotem dzialar i uregulowan; majac na uwadze, ze zgodnie
z art. 8 europejskiej konwencji praw czlowieka (EKPC) ,kazdy ma prawo do ochrony danych osobowych, ktére go
dotycza”; majac na uwadze, ze wykorzystano t¢ zasad¢ w poszczegélnych jurysdykcjach krajowych w celu ochrony
prywatnosci pracownikéw w kontekscie zatrudnienia; majac na uwadze, ze art. 8 EKPC oraz wdrozenie rozporzadzenia
Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (RODO) (") powinny zagwarantowal, ze pracownicy beda
otrzymywaé odpowiednie informacje na temat zakresu i charakteru monitorowania i nadzoru oraz ze pracodawcy
beda zobowigzani do uzasadniania Srodkéw i minimalizowania ich wplywu dzigki stosowaniu jak najmniej inwazyjnych
metod;

J. majac na uwadze, zZe wedlug badania Eurofoundu 27 % 0séb pracujacych z domu przyznalo, iz pracowato w wolnym
czasie, aby podofa¢ obciazeniu pracg;

("3 https://www.eurofound.europa.eu/publications/blog/covid-19-unleashed-the-potential-for-telework-how-are-workers-coping

() Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. L 119 z 4.5.2016, s. 1).
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1. podkresla, ze narzedzia cyfrowe, w tym ICT, wykorzystywane do celéw zawodowych zwigkszyly elastycznosé
w odniesieniu do czasu, miejsca oraz sposobu wykonywania pracy i kontaktowania si¢ z pracownikami poza godzinami
pracy; majac na uwadze, ze odpowiednie wykorzystanie narzedzi cyfrowych moze by¢ dla pracodawcéw i pracownikéw
atutem umozliwiajgcym wigksza swobode, niezalezno$¢ i elastyczno$é z mysla o lepszej organizacji czasu pracy i zadan,
skroceniu czasu przeznaczonego na dojazd do pracy oraz ulatwieniu wypelniania zobowigzan osobistych i rodzinnych
i tym samym przyczyni¢ si¢ do zapewnienia lepszej rownowagi migdzy zyciem zawodowym a prywatnym; zauwaza, ze
potrzeby pracownikéw znacznie si¢ roznig, i w zwiazku z tym podkresla znaczenie opracowania jasnych ram wspierajacych
zar6wno elastyczno$¢ osobistg, jak i ochrong praw pracownikéw;

2. podkresla, ze stala facznos$¢ w polaczeniu z duzym zapotrzebowaniem na pracg i rosngcymi oczekiwaniami, ze
pracownicy beda osiagalni w kazdej chwili, moze mie¢ negatywny wplyw na podstawowe prawa pracownikow, na
réwnowage miedzy zyciem prywatnym i zawodowym, a takze na ich zdrowie oraz samopoczucie fizyczne i psychiczne;

3. uznaje, ze skuteczne rejestrowanie czasu pracy moze przyczyni si¢ do przestrzegania umownego czasu pracy;
podkresla, ze cho¢ wazne jest rejestrowanie czasu pracy w celu dopilnowania, by nie przekraczano umownych godzin
i ustawowych limitow, nalezy tez zwrdci¢ uwage na skutecznosé, zwazywszy, ze przepisy w tej dziedzinie istnieja jedynie
w kilku pafistwach cztonkowskich;

4. zauwaza, Ze istnieje coraz wigcej dowodéw potwierdzajacych, iz wyznaczenie SciSle okreslonych godzin pracy,
réwnowaga miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym, pewna elastyczno$¢ w organizacji czasu pracy, a takze aktywne
srodki majgce na celu poprawe samopoczucia w pracy majg pozytywny wplyw na zdrowie fizyczne i psychiczne
pracownikéw, poprawe bezpieczenstwa w miejscu pracy i zwigkszenie wydajnosci pracy ze wzgledu na mniejsze zmeczenie
i stres, wyzszy poziom zadowolenia i motywacji pracownikow oraz nizsze wskazniki absencji (*%);

5. zauwaza, ze zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw niezwykle wazne jest wlaSciwe i skuteczne
wykorzystywanie narzedzi cyfrowych do celéow zawodowych, a jednocze$nie unikanie wszelkich naruszen praw
pracownikéw do sprawiedliwych warunkéw pracy, w tym sprawiedliwego wynagrodzenia, ograniczenia czasu pracy
i réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a takze bezpieczefistwa i higieny pracy;

6. uwaza, ze przerywanie czasu wolnego od pracy pracownikow i wydluzanie godzin pracy moga zwigkszy¢ ryzyko
nieplatnych nadgodzin, zmeczenia pracg, problemow psychospolecznych, psychicznych i fizycznych, takich jak lgk,
depresja, wypalenie zawodowe i technostres, oraz moga mie¢ negatywny wplyw na ich zdrowie i bezpieczenstwo w miejscu
pracy, rownowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym oraz odpoczynek od pracy;

7. zwraca uwage na ustalenia Eurofoundu, ktére pokazuja, ze w poréwnaniu z osobami pracujagcymi w siedzibie
pracodawcy osoby regularnie wykonujace prace z domu sg ponad dwukrotnie bardziej narazone na prace przekraczajaca
przewidziane w prawie unijnym maksimum 48 godzin tygodniowo i odpoczynek krétszy niz 11 godzin pomig¢dzy dniami
roboczymi; zauwaza, ze prawie 30 % takich telepracownikéw sygnalizuje prace w czasie wolnym kazdego dnia lub kilka
razy w tygodniu w poréwnaniu z mniej niz 5% pracownikéw ,biurowych” oraz ze telepracownicy pracuja tez czesciej
w nieregularnych godzinach; podkresla, ze w Unii roénie liczba pracownikéw pracujacych z domu, ktdrzy informuja
o dlugich godzinach pracy lub niemoznosci korzystania z czasu wolnego od pracy; zauwaza ponadto, ze osoby regularnie
wykonujace teleprace czesciej zglaszajg stres zwigzany z pracg i zaburzenia snu, stres i narazenie na $wiatlo ekranéw
cyfrowych, oraz zauwaza, ze inne skutki dla zdrowia telepracownikéw i ,wysoce mobilnych” pracownikéw to béle glowy,
przemeczenie wzroku, zmeczenie, niepokdj i zaburzenia ukladu migSniowo-szkieletowego; uznaje, ze regularna praca
z domu moze negatywnie wplywac na zdrowie fizyczne pracownikdw, poniewaz miejsca pracy tworzone ad hoc w domu,
a takze laptopy i inny sprzet ICT moga nie spelnia¢ norm ergonomicznych; wzywa Komisje i pafistwa czlonkowskie do
usprawnienia badan i gromadzenia danych oraz do przeprowadzenia szczegblowej oceny tych probleméw; podkresla, ze
znaczenie rozwigzania tych kwestii rosnie w kontekscie spodziewanego rozwoju telepracy w perspektywie dtugotermi-
nowej;

8.  zauwaza, ze telepraca odegrala zasadniczg rol¢ w ochronie niektérych miejsc pracy i przedsigbiorstw w czasie kryzysu
zwigzanego z COVID-19, przypomina jednak, Ze z uwagi na polaczenie dlugiego czasu pracy z rosngcymi wymaganiami
moze ona réwniez stwarza¢ wigksze zagrozenia dla pracownikéw i mie¢ negatywny wplyw na jakos¢ ich czasu pracy oraz
réwnowage miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, a takze na zdrowie fizyczne i psychiczne; podkresla, Ze szczegdlne
trudnosci pojawiaja sig, gdy praca nie jest zwigzana z konkretnym miejscem, istnieje z nig stala facznos¢ oraz przenika ona
do zycia rodzinnego i prywatnego;

(") Jon Messenger, MOP, cytowany w ocenie europejskiej wartoéci dodanej przeprowadzonej przez Dzial ds. Europejskiej Warto$ci
Dodanej Biura Analiz Parlamentu Europejskiego (EPRS) zatytulowanej ,The right to disconnect” [Prawo do bycia offline] (PE
642.847, lipiec 2020 r.): https:|/[www.europarl.europa.eu/RegData/etudes/BRIE[2020/642847 [EPRS_BRI(2020)642847_EN.pdf
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9.  podkresla, ze prawo pracownikéw do bycia offline ma zasadnicze znaczenie dla ochrony ich zdrowia i samopoczucia
fizycznego i psychicznego oraz ochrony przed zagrozeniami psychologicznymi; ponownie podkresla znaczenie
i przydatno$¢ przeprowadzania ocen zagrozen psychospotecznych na szczeblu przedsigbiorstw prywatnych i publicznych
oraz wage promowania zdrowia psychicznego i zapobiegania zaburzeniom psychicznym w miejscu pracy, a takze
tworzenia lepszych warunkéw zaréwno dla pracownikéw, jak i pracodawcéw; uznaje, Ze stworzone przez partneréw
spolecznych komisje ds. zdrowia i bezpieczenstwa moga odegral pozytywna role w zapewnianiu czgstszych
i dokladniejszych ocen ryzyka;

10.  przypomina, ze zgodnie z obowigzujacymi przepisami i orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii
Europejskiej pracownicy nie muszg by¢ stale i nieprzerwanie dostgpni dla pracodawcy, oraz ze istnieje réznica migdzy
czasem pracy, gdy pracownik musi by¢ do dyspozycji pracodawcy, a czasem wolnym od pracy, gdy pracownik nie jest do
tego zobowigzany, oraz ze czas dyzuru jest czasem pracy; przyznaje jednak, ze prawo do bycia offline nie jest wyraznie
uregulowane w prawie Unii; przypomina, ze sytuacja w panstwach cztonkowskich bardzo si¢ rézni oraz ze szereg pafistw
cztonkowskich podjelo wraz z partnerami spoltecznymi kroki w celu uregulowania w przepisach lub ukladach zbiorowych
kwestii wykorzystania narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, aby zapewni¢ pracownikom i ich rodzinom ochrong
i zabezpieczenia; wzywa Komisje i panstwa cztonkowskie oraz zachgca partneréw spolecznych do wymiany najlepszych
praktyk oraz zapewnienia skoordynowanego wspélnego podejscia do istniejacych warunkéw pracy bez uszczerbku dla
praw socjalnych i mobilnosci w Unii;

11.  wzywa Komisj¢, by dokonala oceny ryzyka zwigzanego z brakiem ochrony do bycia offline i zajela si¢ tym
problemem;

12.  wzywa panistwa czlonkowskie i pracodawcoéw do zapewnienia pracownikom informacji na temat prawa do bycia
offline i mozliwosci korzystania z niego;

13.  przypomina o szczegdlnych potrzebach i réznicach miedzy réznymi sektorami w odniesieniu do prawa do bycia
offline; wzywa Komisj¢, by na podstawie doglebnej i wlasciwej oceny oraz konsultacji z panstwami czlonkowskimi
i partnerami spolecznymi przedlozyla wniosek dotyczacy unijnej dyrektywy w sprawie minimalnych norm i warunkéw
w celu zagwarantowania, ze pracownicy beda w stanie skutecznie korzysta¢ z przystugujacego im prawa do bycia offline,
oraz w celu uregulowania korzystania z istniejagcych i nowych narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, przy
jednoczesnym uwzglednieniu umowy ramowej europejskich partneréw spolecznych w sprawie cyfryzacji, obejmujacej
warunki bycia online i offline; przypomina, ze umowa ramowa przewiduje podjecie przez partneréw spotecznych srodkéw
wykonawczych w ciagu najblizszych trzech lat oraz ze wniosek ustawodawczy przedstawiony przed koricem tego okresu
wdrazania zlekcewazylby role partneréw spolecznych zapisang w TFUE; nalega, aby wszelkie inicjatywy ustawodawcze
respektowaly autonomie partneréw spolecznych na szczeblu krajowym, krajowe uktady zbiorowe oraz tradycje i modele
krajowego rynku pracy i aby nie naruszaly prawa do negocjowania, zawierania i egzekwowania ukladoéw zbiorowych
zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajows;

14.  apeluje do Komisji o przedstawienie ram prawnych w celu ustanowienia minimalnych wymogéw dotyczacych pracy
zdalnej w calej Unii, a zarazem o dopilnowanie, by telepraca nie wplywala na warunki zatrudnienia telepracownikéw;
podkresla, ze w takich ramach nalezy doprecyzowaé warunki pracy, w tym dostarczanie sprzetu, korzystanie z niego
i odpowiedzialno$¢ za niego, wlacznie z istniejacymi i nowymi narzedziami cyfrowymi, oraz dopilnowac, by taka praca
byla wykonywana na zasadzie dobrowolnosci oraz by prawa, obcigzenie praca i standardy pracy telepracownikow
odpowiadaly tym, z ktérych korzystaja poréwnywalni pracownicy biurowi;

15.  jest zdania, Ze w nowej dyrektywie nalezy uszczegélowic i uzupelni¢ wymogi okreslone w dyrektywie 2003/88/WE
dotyczacej niektdrych aspektéw organizacji czasu pracy, w szczegdlnosci w sprawie prawa do corocznego platnego urlopu,
w dyrektywie (UE) 2019/1152 w sprawie przejrzystych i przewidywalnych warunkéw pracy, w dyrektywie (UE) 2019/1158
w sprawie réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekundéw, a takze w dyrektywie Rady
89/391/EWG w sprawie bezpieczenstwa i zdrowia pracownikéw oraz w pelni ich przestrzegal, ze szczegdlnym
uwzglednieniem okre$lonych w tych aktach wymogéw dotyczacych maksymalnego wymiaru czasu pracy i minimalnych
okreséw odpoczynku, elastycznej organizacji pracy oraz wszelkich obowigzkéw informacyjnych; uwaza, ze nowa
dyrektywa nie powinna mie¢ negatywnego wplywu na pracownikow; uwaza, ze w nowej dyrektywie nalezy przewidzieé
rozwigzania dotyczace istniejacych modeli, roli partneréw spolecznych, obowiazkéw pracodawcéw i potrzeb pracownikéw
w zakresie organizacji czasu pracy, gdy korzystaja z narzedzi cyfrowych; podkresla zasadnicze znaczenie prawidlowej
transpozycji, wdrazania i stosowania przepiséw unijnych oraz przypomina, ze unijny dorobek prawny w dziedzinie
zatrudnienia i polityki spolecznej ma pelne zastosowanie do transformacji cyfrowej; wzywa Komisj¢ i pafstwa
cztonkowskie, by zapewnily wlasciwe egzekwowanie przepiséw przez krajowe organy inspekeji pracy;
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16.  podkresla, ze prawo do bycia offline umozliwia pracownikom powstrzymanie si¢ od angazowania si¢ w zadania
zwigzane z pracg oraz uczestniczenia w dzialaniach i komunikacji elektronicznej, takiej jak rozmowy telefoniczne,
wiadomosci e-mail i inne wiadomosci, poza czasem pracy, w tym podczas okreséw odpoczynku, dni ustawowo wolnych od
pracy, corocznych urlopéw, urlopéw macierzynskich, ojcowskich i wychowawczych oraz innych rodzajéw urlopéw, bez
ponoszenia negatywnych konsekwencji; podkresla, ze nalezy przestrzegaé pewnej autonomii, elastycznosci i niezaleznego
zarzadzania czasem, zgodnie z ktérymi pracownicy muszg mie¢ mozliwo$¢ planowania czasu pracy w ramach osobistych
obowiazkéw, ze szczegblnym uwzglednieniem opieki nad dzie¢mi lub chorymi czlonkami rodziny; podkresla, ze wigksza
taczno$¢ z miejscem pracy nie powinna skutkowac jakakolwiek forma dyskryminacji ani negatywnymi konsekwencjami
w odniesieniu do rekrutacji badZ rozwoju kariery;

17.  uwaza, ze postep w zakresie nowych mozliwosci technologicznych, takich jak sztuczna inteligencja, odgrywa
kluczowg role w ksztaltowaniu miejsca pracy przyszlosci i docenianiu wydajnosci pracy oraz nie powinien prowadzi¢ do
dehumanizacji korzystania z narzedzi cyfrowych ani budzi¢ obaw co do prywatnosci oraz nieproporcjonalnego
i nielegalnego gromadzenia danych osobowych, nadzoru nad pracownikami i ich monitorowania; podkresla, ze nie nalezy
postrzega¢ nowych form miejsc pracy i narzedzi nadzoru nad wydajnoscig pracy, umozliwiajacych przedsigbiorstwom
dokladne $ledzenie dziatai pracownikéw, jako okazji do systematycznego nadzorowania pracownikéw; wzywa partnerow
spolecznych oraz organy nadzorcze ds. ochrony danych do dopilnowania, aby wszelkie narz¢dzia monitorowania pracy
byly wykorzystywane tylko wtedy, gdy jest to konieczne i proporcjonalne, oraz do zapewnienia prawa pracownikow do
prywatno$ci i samostanowienia w pracy; zwraca uwage, Ze jezeli pracownicy maja prawo korzystal z ustug
komunikacyjnych $wiadczonych przez pracodawce w celach prywatnych, nie ma on prawa dostgpu do metadanych
i tresci komunikacji oraz ze nalezy szkoli¢ pracownikéw w zakresie przetwarzania ich danych oraz informowa¢ o tych
procesach; przypomina, ze w stosunkach pracy zgoda pracownika na przetwarzanie danych osobowych zwykle nie moze
by¢ uznawana za dobrowolng i dlatego nie jest wazna, poniewaz istnieje wyrazny brak réwnowagi sit miedzy
pracownikiem jako podmiotem danych a pracodawcg jako administratorem danych;

18.  ponownie podkresla, ze respektowanie czasu pracy i jego przewidywalno$¢ maja kluczowe znaczenie dla
zapewnienia zdrowia i bezpieczenistwa pracownikow i ich rodzin w Unii;

19.  podkresla, Ze Komisja, pafistwa czlonkowskie, pracodawcy i pracownicy musza aktywnie wspiera¢ prawo do bycia
offline i zachgca¢ do korzystania z niego oraz promowacé skuteczne, uzasadnione i zréwnowazone podejscie do narzedzi
cyfrowych w pracy, a takze Srodki u§wiadamiajace, kampanie edukacyjne i szkoleniowe dotyczace czasu pracy i prawa do
bycia oftline; podkresla znaczenie racjonalnego korzystania z narzedzi cyfrowych, aby prawo do bycia offline oraz wszelkie
inne prawa majace na celu ochrong zdrowia psychicznego i fizycznego pracownikéw byly skutecznie wdrazane i staly si¢
aktywnym elementem kultury pracy w Unii;

20.  podkresla, ze pracodawcy nie powinni wymagaé, aby pracownicy byli bezposrednio lub posrednio dyspozycyjni lub
dostepni poza godzinami pracy, oraz ze wsp6ipracownicy powinni powstrzymywac si¢ od kontaktowania si¢ ze sobg poza
uzgodnionymi godzinami pracy w celach zwiazanych z praca; przypomina, ze czas, w ktérym pracownik jest dostepny lub
osiggalny dla pracodawcy, to czas pracy; podkresla, ze w kontekScie zmieniajacego si¢ charakteru $wiata pracy istnieje
wicksza potrzeba, by pracownicy byli w pelni informowani o warunkach pracy w celu wykonywania prawa do bycia
offline, oraz ze powinno to nastepowaé w stosownym terminie i w formie pisemnej lub cyfrowej, w sposéb latwo dostepny
dla pracownikéw; zwraca uwage, ze pracodawcy muszg przekazywal pracownikom wystarczajace informacje, w tym
pisemne o$wiadczenie, okreslajace ich prawo do bycia offline, a mianowicie co najmniej praktyczne ustalenia dotyczace
wylaczania narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, w tym wszelkich narzedzi monitorowania lub nadzoru zwiazanych
z pracg, sposobu rejestrowania czasu pracy, oceny bezpieczenstwa i higieny pracy dokonywanej przez pracodawce oraz
srodkéw ochrony pracownikéw przed niekorzystnym traktowaniem i wdrazania prawa pracownikéw do dochodzenia
roszczen; ponownie podkresla znaczenie réwnego traktowania pracownikow transgranicznych oraz wzywa Komisje
i panistwa cztonkowskie do dopilnowania, aby pracownicy byli odpowiednio informowani o przystugujacym im prawie do
bycia offline, réwniez w kontekscie transgranicznym;

21.  podkresla, ze aby zapewni¢ skuteczne wdrozenie i egzekwowanie prawa do bycia offline zgodnie z praktykami
krajowymi, wazng role do odegrania maja partnerzy spoleczni, oraz podkresla, ze dlatego tez nalezy uwzgledni¢ prace,
ktérg juz wykonali w tym zakresie; uwaza, ze panstwa czlonkowskie musza zapewni¢ pracownikom mozliwosé
skutecznego korzystania z prawa do bycia offline, w tym w drodze ukfadu zbiorowego; wzywa pafistwa cztonkowskie do
ustanowienia precyzyjnych i dostatecznych mechanizméw shuzacych zagwarantowaniu minimalnego standardu ochrony
zgodnego z prawem Unii oraz egzekwowania prawa wszystkich pracownikéw do bycia offline;

22, wzywa panstwa czlonkowskie do zadbania o to, by pracownicy, ktérzy powotujg si¢ na prawo do bycia offline, byli
chronieni przed wiktymizacja i innymi negatywnymi konsekwencjami oraz by istnialy mechanizmy rozpatrywania skarg
lub naruszeri prawa do bycia offline;
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23.  podkresla, ze wszelkiego rodzaju ksztalcenie i szkolenie zawodowe na odlegtos¢ musi by¢ zaliczane jako praca i nie
moze odbywac si¢ poza godzinami pracy ani w dni wolne od pracy bez odpowiedniej rekompensaty;

24.  podkresla znaczenie wspierania indywidualnego szkolenia majacego na celu rozwijanie umiejetnosci informatycz-
nych z mysla o wszystkich pracownikach, a zwlaszcza o osobach z niepelnosprawnosciami i starszych wiekiem, aby
zapewni¢ prawidlowe i skuteczne wykonywanie przez nich zadan;

25.  wzywa Komisje, by wlaczyla prawo do bycia offline do jej nowej strategii w zakresie bezpieczenstwa i higieny pracy
oraz by stworzyta nowe celowe $rodki i dzialania psychospoleczne w ramach bezpieczenistwa i higieny pracy;

26.  zwraca si¢ do Komisji o przedlozenie na podstawie art. 153 ust. 2 lit. b) w zwigzku z art. 153 ust. 1 lit. a), b) oraz
¢) TFUE wniosku dotyczgcego aktu prawnego w sprawie prawa do bycia offline zgodnie z zaleceniami przedstawionymi
w zalgczniku do niniejszego sprawozdania;

27.  uwaza, ze proponowany wniosek nie pociaga za soba skutkéw finansowych;

28.  zobowigzuje swojego przewodniczacego do przekazania niniejszej rezolucji oraz zalgczonych do niej
szczegblowych zalecenn Komisji i Radzie oraz parlamentom i rzadom panstw cztonkowskich.
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ZALACZNIK DO REZOLU(JI:

ZALECENIA DOTYCZACE TRESCI PROPONOWANEGO WNIOSKU

TEKST PROPONOWANEGO WNIOSKU USTAWODAWCZEGO

Whiosek
DYREKTYWA PARLAMENTU EUROPEJSKIEGO I RADY

w sprawie prawa do bycia offline

PARLAMENT EUROPE]JSKI I RADA UNII EUROPE]JSKIE]

uwzgledniajac Traktat o funkcjonowaniu Unii Europejskiej, w szczeg6lnosci jego art. 153 ust. 2 lit. b), w zwiazku z art. 153
ust. 1 lit. a), b) i i),

uwzgledniajgc wniosek Komisji Europejskiej,

po przekazaniu projektu aktu ustawodawczego parlamentom narodowym,
uwzgledniajac opini¢ Europejskiego Komitetu Ekonomiczno-Spotecznego ('),
uwzgledniajac opinie Komitetu Regionow (%),

stanowigc zgodnie ze zwykla procedurg ustawodawczg (°),

a takze majac na uwadze, co nastepuje:

(1) Artykul 153 ust. 1 lit. a), b) i i) Traktatu o funkcjonowaniu Unii Europejskiej (TFUE) stanowi, Ze Unia wspiera
i uzupelnia dzialania panstw cztonkowskich w dziedzinach polepszania $rodowiska pracy w celu ochrony zdrowia
i bezpieczenistwa pracownikéw, warunkow pracy oraz réwnosci mezczyzn i kobiet w odniesieniu do ich szans na
rynku pracy i traktowania w pracy.

(2)  Artykul 31 Karty praw podstawowych Unii Europejskiej (Karty) stanowi, ze kazdy pracownik ma prawo do
warunkéw pracy szanujgcych jego zdrowie, bezpieczenstwo i godno$¢ oraz ma prawo do ograniczenia
maksymalnego wymiaru czasu pracy, do okresow dziennego i tygodniowego odpoczynku oraz do corocznego
platnego urlopu. W art. 30 Karty przewidziano prawo do ochrony w przypadku nieuzasadnionego zwolnienia
z pracy, a w art. 20 i 21 Karty przewidziano réwnos¢ wobec prawa i zakaz dyskryminacji. Artykut 23 Karty wymaga
zapewnienia réwno$ci kobiet i mezczyzn we wszystkich dziedzinach, w tym w zakresie zatrudnienia, pracy
i wynagrodzenia.

(3)  Europejski filar praw socjalnych przewiduje, ze niezaleznie od rodzaju i czasu trwania stosunku pracy pracownicy
majg prawo do sprawiedliwego i rownego traktowania w odniesieniu do warunkéw pracy, ze nalezy zapewnié
pracodawcom niezbedng elastyczno$¢, tak by mogli sprawnie dostosowywaé si¢ do zmian zachodzacych
w kontekscie gospodarczym, ze nalezy wspiera¢ innowacyjne formy zatrudnienia, ktére gwarantujg wysoka jakosé
warunkéw pracy, oraz ze nalezy zapobiegal powstawaniu stosunkoéw pracy prowadzacych do niepewnych
warunkéw pracy, w tym poprzez wprowadzenie zakazu naduzywania nietypowych umoéw o prace (zasada nr 5).
Europejski filar praw socjalnych przewiduje réwniez, ze pracownicy maja prawo otrzymaé w momencie nawigzania
stosunku pracy pisemng informacje o ich prawach i obowiazkach wynikajacych ze stosunku pracy (zasada nr 7), ze
nalezy prowadzi¢ konsultacje z partnerami spolecznymi w sprawie opracowywania i wdrazania polityki
gospodarczej i spolecznej oraz polityki zatrudnienia zgodnie z praktykami krajowymi (zasada nr 8), ze rodzice
i osoby pelniace obowiazki opiekunéw maja prawo do odpowiednich urlopéw i elastycznej organizacji pracy
(zasada nr 9), a pracownicy maja prawo do zdrowego, bezpiecznego i dobrze dostosowanego Srodowiska pracy
i ochrony danych, jak réwniez majg prawo do $rodowiska pracy dostosowanego do ich potrzeb zawodowych
i pozwalajacego im przedluzy¢ okres ich uczestnictwa w rynku pracy (zasada nr 10).

! Dz.U. C ...
Dz.U. C ...
) Stanowisko Parlamentu Europejskiego ...

Py
=
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(4 Niniejsza dyrektywa uwzglednia konwencje i zalecenia Migdzynarodowej Organizacji Pracy w odniesieniu do
organizacji czasu pracy, w tym w szczegdlnosci Konwencje nr 1 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca
ograniczenia czasu pracy do oémiu godzin dziennie i czterdziestu o$miu godzin tygodniowo w zakladach
przemystowych z 1919 r., Konwencje nr 30 Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczgcg uregulowania czasu
pracy w handlu i w biurach z 1930 r., zalecenie dotyczace rokowan zbiorowych z 1981 r. (nr 163), Konwencje
Miedzynarodowej Organizacji Pracy dotyczaca réwnosci szans i traktowania pracownikéw obu plci: pracownikow
majacych obowiazki rodzinne z 1981 r. (nr 156) oraz towarzyszace jej zalecenie (nr 165), a takze Deklaracje na
rzecz przyszlosci pracy z okazji stulecia MOP z 2019 r.

(5)  Niniejsza dyrektywa uwzglednia réwniez zmieniona Europejska karte spoleczng Rady Europy z dnia 3 maja 1996 r.,
w szczegblnosci jej art. 2 (dotyczacy prawa do sprawiedliwych warunkow pracy, w tym do rozsadnych godzin pracy
i okreséw odpoczynkuy), art. 3 (dotyczacy prawa do bezpiecznych i zdrowych warunkéw pracy), art. 6 (dotyczacy
prawa do rokowan zbiorowych) i art. 27 (dotyczacy ochrony pracownikéw majacych obowiazki rodzinne).

(6)  Artykul 24 Powszechnej deklaracji praw czlowieka stanowi, ze kazdy czlowiek ma prawo do odpoczynku i czasu
wolnego, wlaczajac w to rozsadne ograniczenie godzin pracy i okresowe platne urlopy.

(7)  Narzedzia cyfrowe pozwalajg pracownikom pracowaé z dowolnego miejsca w dowolnym czasie i moga, przy
wla$ciwym wykorzystaniu, przyczynic si¢ do poprawy réwnowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym, gdyz
umozliwiaja pracownikom wigksza elastyczno$¢ w organizowaniu zycia prywatnego. Korzystanie z narzedzi
cyfrowych, w tym ICT, do celéw zawodowych moze jednak rowniez mie¢ negatywne skutki, takie jak dluzszy czasu
pracy wynikajacy z naklaniania pracownikow do pracy po godzinach, wigksza intensywnos¢ pracy, a takze zatarcie
granic miedzy czasem pracy a czasem wolnym. Jezeli z takich narzedzi cyfrowych nie korzysta si¢ wylacznie
w czasie pracy, moga one zakl6caé zycie prywatne pracownikéw. Narzedzia cyfrowe moga szczegdlnie utrudniaé
znalezienie rozsadnej rownowagi miedzy zyciem zawodowym a prywatnym pracownikom, ktérzy sprawuja opieke
nieodplatnie. Kobiety spedzaja wiecej czasu niz mezczyZni na pelnieniu takich obowiazkéw opiekunczych, pracuja
mniej godzin za wynagrodzeniem i moga zupelnie porzuca¢ aktywno$¢ zawodowsa.

(8)  Narzedzia cyfrowe wykorzystywane do pracy moga by¢ Zrodlem stalej presji i stresu, mie¢ szkodliwy wplyw na
zdrowie i samopoczucie fizyczne i psychiczne pracownikéw oraz mogg prowadzi¢ do choréb psychospolecznych
lub innych choréb zawodowych, takich jak lgk, depresja, wypalenie zawodowe, technostres, zaburzenia snu
i zaburzenia ukladu migSniowo-szkieletowego. Wszystkie te skutki stanowia coraz wigksze obcigzenie dla
pracodawcéw i systemOw ubezpieczen spolecznych oraz zwigkszaja ryzyko naruszania prawa pracownikéw do
warunkow pracy zapewniajacych poszanowanie ich zdrowia i bezpieczenstwa. Ze wzgledu na wyzwania zwigzane
z lawinowo rosnagcym stosowaniem narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, nietypowych stosunkéw pracy
i pracy zdalnej — w szczeg6lnosci w kontekscie czestszego uciekania si¢ do telepracy w wyniku kryzysu zwiazanego
z COVID-19, co niesie dodatkowy stres zwiazany z pracg i prowadzi do zatarcia granic miedzy pracg a Zyciem
prywatnym — zapewnienie pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do bycia offline stalo si¢ jeszcze pilniejsze.

(9)  Rosnace wykorzystanie technologii cyfrowych zmienilo tradycyjne modele pracy i stworzylo kulture ,stale obecnego
online” i ,zawsze dostepnego pracownika”. W tym kontekscie wazne jest zapewnienie ochrony podstawowych praw
pracownikéw, sprawiedliwych warunkéw pracy, w tym prawa do godziwego wynagrodzenia i przestrzegania czasu
pracy, zdrowia i bezpieczefistwa oraz réwnosci kobiet i mezczyzn.

(10)  Prawo do bycia offline to prawo pracownikéw do nieangazowania si¢ poza czasem pracy w zadania zwigzane
z pracg i do nieuczestniczenia w komunikacji za pomocg narzedzi cyfrowych, takich jak rozmowy telefoniczne,
e-maile lub inne wiadomosci. Zgodnie z prawem do bycia offline pracownicy powinni méc wylaczaé narzedzia
stuzace do pracy i nie odpowiadaé na polecenia ze strony pracodawcow poza czasem pracy bez ryzyka negatywnych
konsekwencji, takich jak zwolnienie lub inne dzialania odwetowe. Z drugiej strony pracodawcy nie powinni
wymaga¢ od pracownikow wykonywania zadai zawodowych poza czasem pracy. Pracodawcy nie powinni
promowac kultury ,zawsze dostepnego pracownika”, ktéra implikuje, ze pracownicy zrzekajacy si¢ prawa do bycia
offline, s3 wyraznie faworyzowani w stosunku do tych, ktérzy tego nie robig. Pracownicy zglaszajacy przypadki
nieprzestrzegania prawa do bycia offline w miejscu pracy nie mogg by¢ penalizowani.
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(11)  Prawo do bycia offline powinno stosowa¢ si¢ do wszystkich pracownikéw i branz, zaréwno w odniesieniu do
sektora publicznego, jak i prywatnego, oraz powinno by¢ skutecznie egzekwowane. Celem prawa do bycia offline
jest zapewnienie ochrony zdrowia i bezpieczefistwa pracownikéw oraz sprawiedliwych warunkéw pracy, w tym
réwnowagi miedzy Zyciem zawodowym a prywatnym.

(12)  Obecnie nie istnieje Zadne prawo Unii regulujace konkretnie prawo do bycia offline, a przepisy w tej dziedzinie
znacznie réznig si¢ w poszczegdlnych panstwach czlonkowskich. Niemniej dyrektywy Rady 89/391/EWG (*)
i 91/383/EWG (°) maja na celu zachecanie do poprawy bezpieczefistwa i zdrowia pracownikéw zatrudnionych na
czas nieokreslony, na czas okreslony lub zatrudnionych tymczasowo; dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady
2003/88/WE (°) ustanawia minimalne wymagania w zakresie bezpieczefistwa i zdrowia przy organizacji czasu pracy,
w tym w odniesieniu do maksymalnego dopuszczalnego czasu pracy i obowigzkowych minimalnych okreséw
odpoczynku; dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 (') ma na celu poprawe warunkow pracy
poprzez wspieranie bardziej przejrzystego i przewidywalnego zatrudnienia; a dyrektywa Parlamentu Europejskiego
i Rady (UE) 2019/1158 (%) ustanawia minimalne wymogi ulatwiajace godzenie zycia zawodowego i prywatnego
pracownikom bedgcym rodzicami lub opiekunami.

(13)  Zgodnie z dyrektywa 2003/88/WE pracownicy w Unii maja prawo do minimalnych wymagan z zakresu higieny
i bezpieczenstwa w odniesieniu do organizacji czasu pracy. W tym kontekscie dyrektywa ta przewiduje dobowy
odpoczynek, przerwy na odpoczynek, odpoczynek tygodniowy, maksymalny tygodniowy wymiar pracy i coroczny
urlop wypoczynkowy oraz reguluje niektore aspekty pracy w porze nocnej, pracy w systemie zmianowym i modele
organizacji pracy. Zgodnie z utrwalonym orzecznictwem Trybunatu Sprawiedliwosci Unii Europejskiej (TSUE) czas
dyzuru, podczas ktorego pracownik musi by¢ fizycznie obecny w miejscu okre$lonym przez pracodawce, nalezy
uznaé ,za stanowiacy pelny czas pracy, pomimo ze podczas tego dyzuru zainteresowany nie wykonuje pracy
w sposob ciagly” (%), a czas gotowosci do wykonywania pracy, kiedy to pracownik jest zobowigzany do
pozostawania w miejscu zamieszkania, bedac do dyspozycji pracodawcy, nalezy uznac za czas pracy (°). Ponadto
TSUE zinterpretowal minimalne okresy odpoczynku jako ,zasady unijnego prawa socjalnego o szczegdlnym
znaczeniu, z ktérych powinien méc korzystal kazdy pracownik, gdyz jest to wymdg minimalny, niezbedny dla
zapewnienia ochrony jego bezpieczenstwa i zdrowia” ('!). W dyrektywie 2003/88/WE nie przewidziano jednak
wyraznie prawa pracownika do bycia offline, ani nie zawarto wymogu, by pracownik byt dostepny poza godzinami
pracy podczas okreséw odpoczynku lub w innym czasie wolnym od pracy, ale przewidziano w niej prawo do
nieprzerwanych dziennych, tygodniowych i rocznych okreséw odpoczynku, w ktérych nie mozna si¢ kontaktowaé
z pracownikiem. Ponadto nie ma wyraznego przepisu unijnego, ktory egzekwowalby prawo do bycia niedostepnym
przez caly czas poza (umownie) uzgodnionymi godzinami pracy.

(14)  TSUE potwierdzil, ze dyrektywy 89/391/EWG i 2003/88/WE wymagaja od pracodawcéw ustanowienia systemu
umozliwiajacego pomiar czasu pracy kazdego dnia przez kazdego pracownika oraz ze taki system powinien by¢
,obiektywny, niezawodny i dostepny” (*?).

(15 W swoim orzecznictwie TSUE ustanowil kryteria okreSlania statusu pracownika. Przy wdrazaniu niniejszej
dyrektywy nalezy uwzgledniaé wykladnie tych kryteriéw dokonang przez Trybunal Sprawiedliwo$ci. Pod
warunkiem spelnienia tych kryteriéw wszyscy pracownicy sektora prywatnego i publicznego, w tym pracownicy
na zadanie, pracownicy zatrudnieni w niepelnym wymiarze godzin, pracownicy wykonujacy prace okresowo,
pracownicy w systemie bonéw ustugowych, osoby pracujgce za posrednictwem platform internetowych, stazysci
i praktykanci, s3 objeci zakresem stosowania niniejszej dyrektywy. Naduzywanie — czy to na szczeblu krajowym, czy
w sytuacjach transgranicznych — statusu osoby samozatrudnionej zdefiniowanego w prawie krajowym jest jedna
z form pracy falszywie rejestrowanej, czgsto powiazang z praca nierejestrowang. Fikcyjne samozatrudnienie ma

(*) Dyrektywa Rady 89/391/EWG z dnia 12 czerwca 1989 r. w sprawie wprowadzenia Srodkéw w celu poprawy bezpieczenistwa
i zdrowia pracownikéw w miejscu pracy (Dz.U. L 183 z 29.6.1989, s. 1).

9 Dyrektywa Rady 91/383/EWG z dnia 25 czerwca 1991 r. uzupelniajaca Srodki majace wspieraé poprawe bezpieczenstwa i zdrowia
w pracy pracownikow pozostajacych w stosunku pracy na czas okreslony lub w czasowym stosunku pracy (Dz.U. L 206
2 29.7.1991, 5. 19).

(©) Dyrektywa 2003/88/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 4 listopada 2003 r. dotyczaca niektérych aspektéw organizacji
czasu pracy (Dz.U. L 299 z 18.11.2003, s. 9).

() Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1152 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie przejrzystych
i przewidywalnych warunkéw pracy w Unii Europejskiej (Dz.U. L 186 z 11.7.2019, s. 105).

(®) Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2019/1158 z dnia 20 czerwca 2019 r. w sprawie rOwnowagi miedzy Zyciem
zawodowym a prywatnym rodzicéw i opiekunéw oraz uchylajaca dyrektywe Rady 2010/18/UE (Dz.U. L 188 z 12.7.2019, s. 79).

() Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 5 pazdziernika 2004 r., Pfeiffer i in., C-397/01-C-403/01, ECLLEU:C:2004:584, pkt 93.

(") Wyrok Trybunalu Sprawiedliwosci z dnia 21 lutego 2018 r., Matzak, ECLLEU:C:2018:82, C-518/15, pkt 66.

(") Wyrok z dnia 7 wrze$nia 2006 r., Komisja/Zjednoczone Krélestwo, C-484/04, ECLL:EU:C:2006:526, pkt 36.

(") Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 14 maja 2019 r., Federacién de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO), C-55/18, ECLL:

EU:C:2019:402, pkt 60.
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miejsce w sytuacji, gdy dana osoba jest zgloszona — w celu uniknigcia okre$lonych obowiazkéow prawnych lub
podatkowych — jako osoba samozatrudniona, mimo ze wykonywana przez nig praca spelnia warunki noszace cechy
stosunku pracy. Takie osoby powinny by¢ objete zakresem niniejszej dyrektywy. Przy stwierdzaniu istnienia
stosunku pracy powinno si¢ bra¢ pod uwage fakty $wiadczace o rzeczywistym wykonywaniu pracy, a nie sposéb
opisania przez strony lgczacego ich stosunku. Do celéw niniejszej dyrektywy termin ,pracownik” odnosi si¢ do
kazdego pracownika pozostajacego w stosunku pracy, ktory spelnia kryteria okreslone przez TSUE.

(16) W ostatnich dziesigcioleciach spadta liczba standardowych uméw o prace i zwigkszyla sig liczba niestandardowych
lub elastycznych form zatrudnienia, co w duzej mierze wynika z cyfryzacji dziatalnosci gospodarczej. Istnieje prawo
Unii dotyczace niektorych rodzajéw niestandardowych form zatrudnienia. Dyrektywa Rady 97/81JWE (V)
wprowadzono w Zycie Porozumienie ramowe miedzy europejskimi partnerami spolecznymi dotyczace pracy
w niepelnym wymiarze godzin i ma ona na celu zniesienie dyskryminacji wzgledem pracownikéw zatrudnionych
w niepelnym wymiarze czasu pracy, poprawe jakosci pracy w niepelnym wymiarze, ulatwienie dobrowolnego
stosowania zatrudnienia w niepelnym wymiarze oraz przyczynienie si¢ do elastycznej organizacji czasu pracy
w sposéb uwzgledniajacy potrzeby pracodawcow i pracownikéw. Dyrektywa Rady 1999/70/WE (') wprowadzono
w Zycie Porozumienie ramowe miedzy europejskimi partnerami spolecznymi w sprawie uméw o pracg na czas
okreslony i ma ona na celu poprawe jakosci pracy na czas okreslony dzigki wprowadzeniu zasady niedyskryminacji
i uniemozliwieniu naduzy¢ wynikajacych z zawierania kolejnych uméw lub stosunkéw pracy na czas okreslony.
Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE (*’), przyjeta w zwiazku z nieprzyjeciem przez
europejskich partneréw spolecznych porozumienia ramowego, ma na celu zapewnienie ochrony pracownikéw
tymczasowych i poprawe jakoSci pracy tymczasowej poprzez zapewnienie rownego traktowania i uznanie agencji
pracy tymczasowej za pracodawcow, przy jednoczesnym uwzglednieniu potrzeby ustanowienia odpowiednich ram
dla korzystania z pracy tymczasowej, aby skutecznie przyczyni¢ si¢ do tworzenia miejsc pracy i rozwoju
elastycznych form pracy.

(17)  Europejscy partnerzy spoleczni przyjeli porozumienia ramowe w sprawie telepracy w lipcu 2002 r. i w sprawie
cyfryzacji w czerwcu 2020 r. Porozumienie ramowe dotyczace cyfryzacji przewiduje mozliwo$¢ uzgodnienia
miedzy partnerami spolecznymi $rodkéw w odniesieniu do bycia online i offline przez pracownikéow. W $wietle
rozwoju sytuacji od czasu przyjecia w 2002 r. porozumienia ramowego w sprawie telepracy stalo si¢ oczywiste, ze
trzeba dokonaé oceny niektorych elementéw tego porozumienia i stworzy¢ odno$ne ramy prawne na poziomie
Unii.

(18)  Wart. 3 ust. 1 lit. a) i w art. 3 ust. 2 dyrektywy 2008/104/WE przewidziano, ze pojecie ,pracownika” zostanie
zdefiniowane w prawie krajowym. TSUE postanowit jednak, ze w celu stwierdzenia, czy dana osoba ma status
pracownika, nalezy stosowal kryteria ustanowione w utrwalonym orzecznictwie. W szczegdlnosci, czy decydujacy
jest fakt, ze ,dana osoba $wiadczy przez pewien okres na rzecz innej osoby i pod jej kierownictwem ustugi,
w zamian za ktore otrzymuje wynagrodzenie” i czy ,kwalifikacja prawna i forma tego stosunku, podobnie jak
charakter wigzi prawnej, ktéra laczy te dwie osoby, [nie] sa w tym wzgledzie decydujace” ().

(19)  Niektére panstwa czlonkowskie podjely kroki w celu uregulowania prawa do bycia offline w przypadku
pracownikéw, ktorzy korzystaja z narzedzi cyfrowych do celow zawodowych. Inne panstwa czlonkowskie promuja
korzystanie z narzedzi cyfrowych do celéw zawodowych, nie odnoszac si¢ konkretnie do ryzyka, trzecia grupa
panstw czlonkowskich stosuje ogdlne ustawodawstwo do korzystania z narzedzi cyfrowych, a czwarta grupa nie
posiada szczegélowego prawodawstwa (7). Dzialania na poziomie Unii w tym obszarze wigzalyby si¢ z okre$leniem
minimalnych wymogéw dotyczacych ochrony wszystkich pracownikéw w Unii, ktérzy korzystaja z narzedzi
cyfrowych do celéw zawodowych, a w szczegblnosci ich praw podstawowych w odniesieniu do sprawiedliwych
warunkéw pracy.

(20)  Celem niniejszej dyrektywy jest poprawa warunkéw pracy wszystkich pracownikéw poprzez okreslenie
minimalnych wymogéw obwarowujgcych prawo do bycia oftline. Niniejszg dyrektywe nalezy wdrazaé w sposdb
w pelni zgodny z wymogami ustanowionymi dyrektywami 89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152 i (UE)
2019/1158. Nie powinna ona mie¢ negatywnych skutkéw dla pracownikéw.

() Dyrektywa Rady 97/81/WE z dnia 15 grudnia 1997 r. dotyczaca Porozumienia ramowego dotyczacego pracy w niepelnym
wymiarze godzin zawartego przez Europejska Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcow [UNICE/, Europejskie Centrum
Przedsigbiorstw Publicznych [CEEP| oraz Europejskg Konfederacje Zwigzkéw Zawodowych [ETUC/ (Dz.U. L 14 z 20.1.19938, s. 9).

(" Dyrektywa Rady 1999/70/WE z dnia 28 czerwca 1999 r. dotyczaca Porozumienia ramowego w sprawie pracy na czas okreslony,
zawartego przez Europejskg Uni¢ Konfederacji Przemystowych i Pracodawcéw (UNICE), Europejskie Centrum Przedsigbiorstw
Publicznych (CEEP) oraz Europejskg Konfederacje Zwiazkéw Zawodowych (ETUC) (Dz.U. L 175 z 10.7.1999, s. 43).

(") Dyrektywa Parlamentu Europejskiego i Rady 2008/104/WE z dnia 19 listopada 2008 r. w sprawie pracy tymczasowej (Dz.U. L 327
2'5.12.2008, s. 9).

(" Wyrok Trybunatu Sprawiedliwoéci z dnia 17 listopada 2016 r., Betriebsrat der Ruhrlandklinik, C-216/15, ECLLEU:C:2016:883,
pkt 27.

(") Eurofound.
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(21)  Partnerzy spoleczni powinni mie¢ mozliwo$¢ uzgadniania praktycznych ustalen dotyczacych korzystania przez
pracownika z prawa do bycia offline i wdrazania tego prawa przez pracodawce w drodze ukladu zbiorowego lub na
poziomie przedsigbiorstwa pracodawcy. Panstwa czlonkowskie powinny dba¢ o to, przyktadowo za posrednictwem
krajowych organéw inspekcji pracy, by pracodawcy przedstawiali pracownikom o$wiadczenia zawierajace te
praktyczne ustalenia.

(22)  Panstwa czlonkowskie powinny zapewni¢ ustanawianie przez pracodawcéw obiektywnych, niezawodnych
i dostepnych systeméw umozliwiajacych pomiar czasu przepracowanego kazdego dnia przez kazdego pracownika,
zgodnie z orzecznictwem TSUE, w szczeg6lnosci jego wyrokiem z dnia 14 maja 2019 r., Federacion de Servicios de
Comisiones Obreras (CCOO), C-55/18 (*¥).

(23)  Nalezy przestrzegaé autonomii partneréw spolecznych. Panstwa czlonkowskie powinny wspieral partneréw
spofecznych w zawieraniu umow zbiorowych stuzacych wdrozeniu niniejszej dyrektywy.

(24)  Panstwa czlonkowskie, zgodnie z prawem krajowym i praktyka krajows, powinny zapewni¢ skuteczne
zaangazowanie partneréw spolecznych oraz promowanie i wspieranie dialogu spolecznego z mysla o wdrozeniu
niniejszej dyrektywy. W tym celu panstwa czlonkowskie powinny zapewnié, po konsultacji z partnerami
spolecznymi na odpowiednim szczeblu, ustanowienie minimalnego zestawu warunkow pracy, aby umozliwié
pracownikom korzystanie z prawa do bycia offline. Pafistwa czlonkowskie powinny mie¢ mozliwo$¢ powierzenia
partnerom spotecznym wdrozenia niniejszej dyrektywy zgodnie z krajowym prawem i praktyka w celu zapewnienia
lub uzupetnienia minimalnego zestawu warunkéw pracy.

(25)  Na odstepstwa od wymogu wdrozenia prawa do bycia offline nalezy zezwoli¢ wylacznie w wyjatkowych
okolicznosciach, takich jak sila wyzsza lub inne sytuacje nadzwyczajne, z zastrzezeniem, ze pracodawca przedstawia
na piSmie kazdemu pracownikowi, ktérego dotyczy odstepstwo, powody uzasadniajace konieczno$¢ jego
zastosowania. Minimalny zestaw warunkéw pracy wdrazajacych prawo do bycia offline powinien obejmowaé
kryteria stosowania takich odstepstw i ustalania rekompensaty za prace wykonywang poza czasem pracy. Taka
rekompensata powinna by¢ gwarantem przestrzegania ogdlnego celu, ktorym jest dbanie o zdrowie i bezpieczefistwo
pracownikow.

(26)  Pracownikom korzystajacym ze swoich praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie nalezy zapewni¢ ochrong
przed wszelkimi negatywnymi konsekwencjami, w tym przed zwolnieniem i innymi dzialaniami odwetowymi.
Takim pracownikom nalezy réwniez zapewni¢ ochrong przed dziataniami dyskryminujacymi, takimi jak utrata
dochodu lub mozliwosci awansu.

(27)  Pracownicy powinni mie¢ odpowiednig i szybka ochrong sagdowa i administracyjna przed wszelkim niekorzystnym
traktowaniem wynikajacym z wykonywania lub checi wykonywania praw przewidzianych w niniejszej dyrektywie,
w tym prawo do dochodzenia roszczen oraz prawo do wszczgcia postgpowania administracyjnego lub prawnego
w celu zapewnienia przestrzegania niniejszej dyrektywy.

(28)  Panstwa czlonkowskie powinny wprowadzi¢ ustalenia dotyczace wdrazania prawa do bycia oftline ustanowionego
niniejszg dyrektywa zgodnie z prawem krajowym, ukladami zbiorowymi lub praktyka krajowg. Pafstwa
cztonkowskie powinny wprowadzi¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace sankcje za naruszenie obowigzkow
wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

(29)  Ciezar dowodu na to, Ze zwolnienie badZ réwnowazna szkoda nie nastapily ze wzgledu na fakt, iz pracownik
wykonywal lub chcial wykonywaé prawo do bycia offline, powinien spoczywaé na pracodawcy, jezeli pracownik
wykaze przed sadem lub innym wlasciwym organem okolicznosci faktyczne mogace stanowi¢ podstawe
domniemania, ze zostal zwolniony lub do$wiadczyt innych szkodliwych skutkdw z tego wiasnie wzgledu.

(30)  Niniejsza dyrektywa ustanawia wymogi minimalne, nie naruszajgc tym samym uprawnien panstw cztonkowskich do
wprowadzenia lub utrzymania korzystniejszych przepisow. Niniejsza dyrektywa i jej wdrozenie nie powinny
stanowi¢ wiazacej podstawy do obnizenia ogdlnego poziomu ochrony przyznanej pracownikom w zakresie objetym
niniejszg dyrektywa.

(31) Komisja powinna dokona¢ przegladu wdrozenia niniejszej dyrektywy w celu monitorowania i zapewnienia
przestrzegania niniejszej dyrektywy. W tym celu pafstwa cztonkowskie powinny przedklada¢ Komisji regularne
sprawozdania.

(32)  Aby oceni¢ skutki niniejszej dyrektywy, Komisje i panstwa czlonkowskie zacheca si¢ do dalszej wspdlpracy, przy
wsparciu ze strony Europejskiego Urzedu ds. Pracy, w celu opracowywania poréwnywalnych statystyk i danych
dotyczgcych wdrazania praw ustanowionych niniejsza dyrektywa.

(") Wyrok Trybunatu Sprawiedliwosci z dnia 14 maja 2019 r., Federacién de Servicios de Comisiones Obreras (CCOO), C-55/18, ECLL:
EU:C:2019:402.
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(33)  Poniewaz cel niniejszej dyrektywy, a mianowicie ustanowienie odpowiednich gwarancji egzekwowania w Unii prawa
do bycia offline, nie moze zosta¢ osiagniety w sposob wystarczajacy przez panstwa czlonkowskie, natomiast ze
wzgledu na rozmiary i skutki dzialant mozliwe jest jego lepsze osiagni¢cie na poziomie Unii, moze ona podjaé
dziatania zgodnie z zasadg pomocniczosci okreSlong w art. 5 Traktatu o Unii Europejskiej. Zgodnie z zasada
proporcjonalnosci okreslong w tym artykule niniejsza dyrektywa nie wykracza poza to, co jest konieczne do
osiggniecia tego celu,

PRZYJMUJA NINIEJSZA DYREKTYWE:
Artykut 1

Przedmiot i zakres

1. Niniejsza dyrektywa okre$la minimalne wymogi, aby umozliwi¢ pracownikom, ktérzy korzystaja z narzedzi
cyfrowych, w tym narzedzi ICT, do celéw zawodowych, wykonywanie prawa do bycia offline oraz zadba o to, by
pracodawcy przestrzegali prawa pracownikéw do bycia offline. Stosuje si¢ ona do wszystkich branz, zaréwno sektora
publicznego, jak i prywatnego, oraz do wszystkich pracownikéw, niezaleznie od ich statusu i form organizacji pracy.

2. W niniejszej dyrektywie sprecyzowano i uzupelniono przepisy dyrektyw 89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE)
2019/1152 i (UE) 2019/1158 do celéw wymienionych w ust. 1, bez uszczerbku dla wymogdw ustanowionych w tych
dyrektywach.

Artykut 2
Definicje
Do celéw niniejszej dyrektywy stosuje si¢ nastgpujace definicje:

1) ,bycie offline” oznacza nieangazowanie si¢ poza czasem pracy w zadania zwiazane z pracg i nieuczestniczenie
w komunikacji za pomoca narzedzi cyfrowych, bezposrednio lub posrednio;

2) ,czas pracy” oznacza czas pracy zgodnie z definicjg zawartg w art. 2 pkt 1 dyrektywy 2003/88/WE.
Artykut 3

Prawo do bycia offline

1. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy podjeli niezbedne dzialania w celu zagwarantowania
pracownikom mozliwosci korzystania z prawa do bycia offline.

2. Panstwa czlonkowskie dopilnowujg, by pracodawcy wprowadzali obiektywne, niezawodne i dostgpne systemy
umozliwiajace pomiar czasu przepracowanego kazdego dnia przez kazdego pracownika zgodnie z prawem pracownikow
do prywatnosci i do ochrony danych osobowych. Pracownicy maja mozliwo$¢ zwrdcenia si¢ o rejestr swojego czasu pracy
i uzyskania takiego rejestru.

3. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy wdrazali prawo do bycia offline w sposéb sprawiedliwy, zgodny
Z prawem i przejrzysty.

Artykut 4

Srodki wdrazania prawa do bycia offline

1. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja ustanowienia szczegétowych ustalert po konsultacji z partnerami spotecznymi na
odpowiednim szczeblu, aby umozliwi¢ pracownikom korzystanie z przystugujacego im prawa do bycia oftline, oraz
dopilnowuja, by pracodawcy wdrazali to prawo w sposéb sprawiedliwy i przejrzysty. W tym celu panstwa cztonkowskie
wymagaja co najmniej nastepujacych warunkow pracy:

a) praktyczne ustalenia dotyczace wylaczania narzedzi cyfrowych wykorzystywanych do celéw zawodowych, w tym
wszelkich narzedzi monitorowania pracy;

b) system pomiaru czasu pracy;

¢) oceny bezpieczenstwa i higieny pracy w odniesieniu do prawa do bycia offline, w tym oceny zagrozen
psychospolecznych;

d) kryteria stosowania przez pracodawcéw wszelkich odstepstw od wymogu wdrozenia prawa pracownikéw do bycia
offline;

e) w przypadku odstepstwa na podstawie lit. d) — kryteria ustalania wysokosci rekompensaty za prace wykonywang poza
czasem pracy zgodnie z dyrektywami 89/391/EWG, 2003/88/WE, (UE) 2019/1152 i (UE) 2019/1158 oraz z krajowymi
przepisami i praktykami;
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f) srodki uswiadamiajagce, w tym szkolenie w miejscu pracy, podejmowane przez pracodawcéw w odniesieniu do
warunkéw pracy, o ktorych mowa w niniejszym ustepie.

Wszelkie odstepstwa na podstawie akapitu pierwszego lit. d) sa dopuszczalne wylacznie w wyjatkowych okolicznosciach,
takich jak sita wyzsza lub inne sytuacje nadzwyczajne, z zastrzezeniem, ze pracodawca przedstawi na piSmie kazdemu
pracownikowi, ktérego dotyczy odstepstwo, powody uzasadniajace konieczno$¢ zastosowania odstepstwa w kazdym
przypadku powolania si¢ na odstepstwo.

2. Panstwa cztonkowskie moga zgodnie z prawem i praktyka krajowa powierzy¢ partnerom spolecznym zawieranie na
szczeblu krajowym, regionalnym lub sektorowym ukladéw zbiorowych okreslajacych lub uzupelniajacych warunki pracy,
o ktérych mowa w ust. 1.

3. Panstwa czlonkowskie dopilnowujg, by pracownicy nieobjeci ukladem zbiorowym na podstawie ust. 2 korzystali
z ochrony zgodnie z niniejsza dyrektywa.

Artykut 5

Ochrona przed niekorzystnym traktowaniem

1. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by obowigzywal zakaz dyskryminowania, mniej korzystnego traktowania,
zwalniania oraz stosowania przez pracodawcéw innych niekorzystnych $rodkéw ze wzgledu na fakt, ze pracownicy
wykonujg lub chcg wykonywaé swoje prawo do bycia offline.

2. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy chronili pracownikéw, w tym przedstawicieli pracownikow,
przed niekorzystnym traktowaniem i negatywnymi konsekwencjami wynikajacymi ze skargi zlozonej przeciwko
pracodawcy badZ wynikajacymi z postgpowania wszczgtego w celu wyegzekwowania praw przewidzianych w niniejszej
dyrektywie.

3. Panstwa czlonkowskie dopilnowujg, by w przypadku gdy pracownicy, ktérzy uwazaja, ze zostali zwolnieni lub
doswiadczyli innego niekorzystnego traktowania ze wzgledu na fakt, iz wykonywali lub chcieli wykonywa¢ swoje prawo do
bycia offline, wykaza przed sadem lub innym wiasciwym organem okolicznosci faktyczne mogace stanowi¢ podstawe
domniemania, ze zostali zwolnieni lub doswiadczyli innego niekorzystnego traktowania z tego wzgledu, to do pracodawcy
nalezalo wykazanie, ze zwolnienie lub inne niekorzystne traktowanie nastapito z innych wzgledow.

4. Ust. 3 nie stoi na przeszkodzie temu, by paristwa czlonkowskie wprowadzily zasady dowodowe korzystniejsze dla
pracownikow.

5. Panstwa czlonkowskie nie sa zobowiazane do stosowania ust. 3 do postepowan, w ktdrych ustalenie stanu
faktycznego sprawy nalezy do sadu lub innego wlasciwego organu.

6.  Ust. 3 nie ma zastosowania do postepowan karnych, chyba ze panstwa czlonkowskie postanowia inaczej.

Artykut 6

Prawo do dochodzenia roszczen

1. Panstwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracownicy, ktérych prawo do bycia offline zostanie naruszone, mieli dostep
do sprawnego, skutecznego i bezstronnego rozstrzygania sporéw oraz prawo do dochodzenia roszczen w przypadku
naruszenia ich praw wynikajacych z niniejszej dyrektywy.

2. Panstwa czlonkowskie moga postanowié, ze organizacje zwiazkéw zawodowych lub inni przedstawiciele
pracownikéw mogg, w imieniu pracownikéw lub w celu ich wsparcia oraz za ich zgoda, uczestniczy¢ w postgpowaniach
administracyjnych z zamiarem zapewnienia przestrzegania niniejszej dyrektywy lub jej egzekwowania.

Artykut 7

Obowigzek informowania
Pafistwa czlonkowskie dopilnowuja, by pracodawcy przekazywali na piSmie kazdemu pracownikowi jasne, dostateczne
i adekwatne informacje na temat ich prawa do bycia offline, w tym o$wiadczenie zawierajace tre$¢ wszelkich
obowiazujacych ukladéw zbiorowych lub innych porozumien. Informacje takie obejmuja co najmniej:

a) praktyczne ustalenia dotyczace wylaczania narzedzi cyfrowych wykorzystywanych do celéw zawodowych, w tym
wszelkie narzedzia monitorowania pracy, o ktérych mowa w art. 4 ust. 1 lit. a);

b) system pomiaru czasu pracy, o ktérym mowa w art. 4 ust. 1 lit. b);

¢) dokonywane przez pracodawce oceny bezpieczefistwa i higieny pracy w odniesieniu do prawa do bycia offline, w tym
oceny zagrozeni psychospolecznych, o ktérych mowa w art. 4 ust. 1 lit. ¢);
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d) kryteria stosowania przez pracodawcéw wszelkich odstepstw od wymogu wdrozenia prawa pracownikéw do bycia
offline oraz wszelkie kryteria ustalania rekompensaty za pracg wykonywana poza czasem pracy, o ktorych to kryteriach
mowa w art. 4 ust. 1 lit. d) i e);

e) podejmowane przez pracodawce $rodki uswiadamiajace, w tym szkolenie w miejscu pracy, o ktérych mowa w art. 4 ust.

1 lit. f);
f) srodki ochrony pracownikow przed niekorzystnym traktowaniem zgodnie z art. 5;
g) Srodki wdrazania prawa pracownikéw do dochodzenia roszczeni zgodnie z art. 6.

Artykut 8

Sankcje

Pafistwa czlonkowskie ustanawiajg przepisy dotyczace sankcji majacych zastosowanie w przypadku naruszen przepiséw
krajowych przyjetych na podstawie niniejszej dyrektywy lub odpowiednich obowiazujacych juz przepiséw dotyczacych
praw wchodzacych w zakres stosowania niniejszej dyrektywy i podejmuja wszelkie niezbedne Srodki w celu zapewnienia
ich wykonania. Ustanowione sankcje musza by¢ skuteczne, proporcjonalne i odstraszajace. Panstwa cztonkowskie
powiadamiaja Komisj¢ o tych przepisach i Srodkach do dnia ... [dwa lata po dniu wejscia w Zycie niniejszej dyrektywy],
a takze powiadamiaja ja niezwlocznie o wszelkich pézniejszych zmianach tych przepisow.

Artykut 9
Poziom ochrony

1. Niniejsza dyrektywa nie stanowi wigzacej podstawy do obnizenia ogélnego poziomu ochrony przyznanej wcze$niej
pracownikom w paristwach czlonkowskich.

2. Niniejsza dyrektywa nie ma wplywu na uprawnienia panstw czlonkowskich do stosowania lub ustanawiania
przepiséw ustawowych, wykonawczych lub administracyjnych, ktore sg korzystniejsze dla pracownikéw, lub do sprzyjania
stosowaniu korzystniejszych dla pracownikéw postanowien uktadéw zbiorowych badz zezwalania na ich stosowanie.

3. Niniejsza dyrektywa nie narusza innych praw przyznanych pracownikom na mocy innych aktéw prawnych Unii.

Artykut 10

Sprawozdawczo$¢, ocena i przeglad prawa do bycia offline

1. Do dnia ... [pig¢ lat po dniu wejScia w zycie niniejszej dyrektywy] i co dwa lata po tym terminie pafstwa
cztonkowskie przedktadaja Komisji sprawozdanie zawierajace wszelkie istotne informacje dotyczace wdrazania i stosowania
niniejszej dyrektywy w praktyce, jak réwniez wskazniki oceny praktyk wdrazania prawa do bycia offline ukazujace
odnosne punkty widzenia krajowych partneréw spotecznych.

2. Na podstawie informacji przekazanych przez panstwa cztonkowskie zgodnie z ust. 1 Komisja do dnia ... [sze$¢ lat po
dniu wejscia w Zycie niniejszej dyrektywy] i co dwa lata po tym terminie przedktada Parlamentowi Europejskiemu i Radzie
sprawozdanie z wdrazania i stosowania niniejszej dyrektywy oraz rozwaza potrzebg wprowadzenia dodatkowych srodkéw,
w tym w stosownych przypadkach zmian do niniejszej dyrektywy.

Artykut 11

Transpozycja

1. Do dnia ... [dwa lata po dniu wejscia w zycie niniejszej dyrektywy] panstwa czlonkowskie przyjma i opublikuja
Srodki niezbedne do wdrozenia niniejszej dyrektywy. Niezwlocznie powiadamiajg o nich Komisje.

Pafistwa czlonkowskie stosujg te Srodki od dnia ... [trzy lata po wejSciu w Zycie niniejszej dyrektywy].

Srodki przyjete przez panstwa cztonkowskie zawieraja odniesienie do niniejszej dyrektywy lub odniesienie takie towarzyszy
ich urzgdowej publikacji. Sposoby dokonywania takiego odniesienia okreslane sg przez panstwa czlonkowskie.

2. Po wejsciu w zycie niniejszej dyrektywy panistwa czlonkowskie zapewniajg powiadomienie Komisji, z wyprzedzeniem
umozliwiajacym jej przedstawienie swoich uwag, o wszelkich projektach przepiséw ustawowych, wykonawczych lub
administracyjnych, ktore zamierzaja przyjaé w zakresie objetym niniejsza dyrektywa.
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3. Zgodnie z art. 153 ust. 3 TFUE panstwa czlonkowskie moga powierzy¢ partnerom spolecznym, na ich wspdlny
wniosek, wdrozenie niniejszej dyrektywy, pod warunkiem ze dopilnujg oni zgodnosci z niniejsza dyrektywa.
Artykut 12
Dane osobowe

Pracodawcy przetwarzaja dane osobowe zgodnie z art. 4 ust. 1 lit. a) i b) niniejszej dyrektywy wylacznie na potrzeby
rejestrowania czasu pracy indywidualnego pracownika. Nie moga przetwarza¢ takich danych w zadnym innym celu. Dane
osobowe przetwarza si¢ zgodnie z rozporzadzeniem Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 (**) oraz z dyrektywa
2002/58/WE Parlamentu Europejskiego i Rady (*%).

Artykut 13
Wejscie w zycie
Niniejsza dyrektywa wchodzi w zycie dwudziestego dnia po jej opublikowaniu w Dzienniku Urzgdowym Unii Europejskiej.
Artykut 14
Adresaci

Niniejsza dyrektywa skierowana jest do panstw cztonkowskich.
Sporzadzono w ...

W imieniu Parlamentu Europejskiego W imieniu Rady

Przewodniczgcy Przewodniczgcy

() Rozporzadzenie Parlamentu Europejskiego i Rady (UE) 2016/679 z dnia 27 kwietnia 2016 r. w sprawie ochrony oséb fizycznych
w zwigzku z przetwarzaniem danych osobowych i w sprawie swobodnego przeplywu takich danych oraz uchylenia dyrektywy
95/46/WE (og6lne rozporzadzenie o ochronie danych) (Dz.U. L 119 z 4.5.2016, s. 1).

(*)  Dyrektywa 2002/58/WE Parlamentu Europejskiego i Rady z dnia 12 lipca 2002 r. dotyczaca przetwarzania danych osobowych
i ochrony prywatnosci w sektorze facznosci elektronicznej (dyrektywa o prywatnodci i facznosci elektronicznej) (Dz.U. L 201
2 31.7.2002,’s. 37).
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